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Marlies W. Fröse
Gender Troubles - 
Geschlechterkonflikte 
in der internationalen 
Bildungszusammenarbeit
Zusammenfassung: Inwieweit sind Geschlechterkonflikte 
in der internationalen Bildungszusammenarbeit der Bun­
desrepublik Deutschland vorhanden, und wie wirken sich 
diese auf die gezielte Förderung von Frauen in den non­
formalen Bildungsprogrammen aus? Diese beiden Fragen 
sollen im vorliegenden Beitrag behandelt werden.
Im ersten Teil werden vier verschiedene Ansätze zur non­
formalen Bildung präsentiert, die die befragten Expertin­
nen und Experten, die innerhalb der deutschen Organisa­
tionen tätig sind, vorgetragen haben. Im zweiten Teil wer­
den drei voneinander unterschiedliche Positionen zum 
Selbstverständnis von Frauenförderung in den Organisa­
tionen vorgestellt; sie lassen sich wie folgt differenzieren: 
Konstruktive Auseinandersetzungen durch die Frauen­
förderung, Frauenförderung nur mit Frauen und Konflikte 
durch die Frauenförderung. Im dritten Teil werden Er­
klärungsversuche für die zögerliche Adaption internatio­
naler Verpflichtungen diskutiert.
Meine 1992 - 1996 durchgeführte Untersuchung verdeut­
licht, daß die Frauenförderung und der gezielte Umgang mit 
nonformalen Frauenbildungsprogrammen von den befragten 
Expertinnen und Experten der Entwicklungs- und Bildungs­
zusammenarbeit sehr widersprüchlich beurteilt wird. In dieser 
Studie wurden Materialien von 130 Organisationen der 
Entwicklungszusammenarbeit und 14 qualitative Interviews 
mit Expertinnen und Experten ausgewertet, die ein breites 
Spektrum der deutschen Organisationen widerspiegelnd1.
Konzeptionen nonformaler Frauenbildungsprogramme
Die Konzeptionen für- nonformale Frauenbildungsprogram­
me sind in einem Spannungsfeld zwischen Befürwortung und 
Ablehnung angesiedelt. Grundsätzlich werden von nahezu 
allen interviewten Personen große Erwartungen an die Effizi­
enz der Frauenförderung in den nonformalen Bildungspro­
grammen gestellt. Diesem Erwartungsansatz stehen allerdings 
meist sehr divergente und sich zum Teil überlagernde Erfah­
rungen aus der Alltagspraxis entgegen. So zeigt der mit den 
qualitativen Interviews gewährte Einblick in ausgewählte deut­
sche Organisationen der internationalen Entwicklungs- und 
Bildungszusammenarbeit, daß hier Hindernisse die Förderung 
von Frauen erschweren; sie sind vielschichtig und werden 
zudem von den befragten Experten und Expertinnen nicht 
immer eindeutig erkannt oder beschrieben. Dennoch erlau­
ben die vorliegenden Ergebnisse eine Darstellung der 
Fördersituation von Frauen in den nonformalen Bildungs- 
programmen.
Die konzeptionelle Ebene ist geprägt von vier unterschied­
lichen Ansätzen. Eine die spezielle Frauenförderung ableh­
nende Position beruht auf der Meinung, daß Frauen keine 
spezifische Zielgruppe mit ei­
genen inhaltlichen Belangen 
und besonderen methodi­
schen Ansätzen darstellen 
und somit innerhalb der ein­
zelnen Grundformen der non­
formalen Bildungsprogramme 
ausreichend gefördert wer­
den. Ein etwas weitergehen­
der konzeptioneller Ansatz 
billigt zwar eine besondere 
Frauenförderung zu, aller­
dings nur zur Beseitigung 
von speziellen Defiziten, die 
die Zielgruppe Frauen habe, 
bzw. zur Bewältigung von Pro­
blemen einiger sogenannter 
Randgruppen, denen nur 
Frauen - beispielsweise "Pro­
stituierte " oder "Frauen, die 
aufgrund irgendwelcher Um­
stände (sie!) schwanger ge­
worden sind" - angehören. 
Die beiden weiteren Ansätze 
befürworten grundsätzlich die 
Frauenförderung und schrei­
ben ihr und damit den Frauen 
selbst eine große Relevanz in 
den nonformalen Bildungs- 
programmen und der gesam­
ten Entwicklungszusammen­
arbeit zu. Dabei orientiert sich der dritte Ansatz an ökono­
misch-entwicklungspolitischen Zielen, während der vierte 
Ansatz die Realisierung feministischer Ziele anstrebt, also 
eine gleichberechtigte und gleichwertige frauenbezogene 
Entwicklungszusammenarbeit mit gesellschaftlich verändern­
der Funktion.
Diese vier zum Teil recht unterschiedlichen Positionen der 
befragten Personen erschweren die Entwicklung eines ein­
heitlichen Konzeptionsansatzes der nonformalen Bildung. 
Welcher Ansatz wirksam wird, ist entscheidend von der je­
weiligen Organisation der Entwicklungs- und Bildungs­
zusammenarbeit abhängig. Vorwiegend werden nonformale 
Frauenbildungsprogramme von kleinen nichtstaatlichen und 
kirchlichen Organisationen durchgeführt, größere Organisa-
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tionen integrieren nonformale Bildungsprogramme mit einer 
Frauenkomponente bislang meist nur punktuell und spora­
disch.
Stellenwert der Frauenförderung innerhalb der deutschen 
Organisationen
Ansätze zur Förderung nonformaler Frauenbildungspro­
gramme können zum einem mit den jeweiligen Einstellungen 
zum Selbstverständnis von Frauenförderung in den Organi­
sationen und zum anderen mit dem Geschlecht der befragten 
Expertinnen bzw. Experten verknüpft werden. Denn von den 
männlichen Befragten, die eher zögerlich und distanzierend 
reagierten, wird nahezu mehrheitlich vorgebracht, daß Frauen­
förderung grundsätzlich zu Konflikten geführt habe. Die weib-
■he Bildung, Hamburg
Frauenforderung hat mittlerweile hohe Priorität; dies aber nur, 
weil die Debatten um die Frauenförderung immer wieder von 
engagierten Frauen mit dem Ziel, diesen „ blinden Fleck'" deut­
lich zu machen, vorgetragen werden. So sind seit Mitte der 
80er Jahre in den deutschen Organisationen verschiedene Ar­
beitsgruppen gegründet worden (z.B. die Frauengruppe bei 
der Arbeitsgemeinschaft kirchlicher Entwicklungsdienst und 
das NRO-Frauenforum). Weiterhin sind eine beträchtliche An­
zahl von Studien zur Förderung von Frauen in der Ent­
wicklungszusammenarbeit realisiert, konkrete Seminar­
planungen und länderspezifische frauenbezogene Gutachten 
in Auftrag gegeben und Empfehlungen für eine gezielte Be­
rücksichtigung von Frauen in der Entwicklungszusammen- 
arbeit erarbeitet worden2 Nur vereinzelt wird die Einführung 
der Quotierung thematisiert. Darüber 
hinaus werden vereinzelt geschlechter- 
bezogene Sensibilisierungsprogramme 
für die Mitarbeitenden in Form von 
Gender-Trainings durchgeführt.
Die beiden nacheinander entwickelten 
Ansätze Women in Development in den 
70er Jahren und Gender Issues in 
Development in den 80er Jahren haben 
zu einer konstruktiven und positiven 
Entwicklung beigetragen. Ein behutsa­
mer Umgang mit der Gender-Debatte und 
mit nonformalen Frauenbildungspro- 
grammen ist aber nach wie vor erforder­
lich. Angesichts der meist schwerfälligen 
Diskussionen innerhalb der deutschen 
Organisationen müßte darauf geachtet 
werden, daß weder der Gender-Ansatz, 
noch die spezifischen Frauenförder- 
ansätze wegrationalisiert werden. Bislang 
ließen sich mit diesen beiden Ansätzen 
allein die vordergründig störenden Ab­
grenzungen zwischen den Geschlechtern 
nicht nachvollziehen; offenbar beunru­
higen sie darüber hinaus das männliche 
Geschlecht. Denn trotz der vielfältigen 
gewinnbringenden und fruchtbaren Er­
kenntnisse für die alltägliche Entwick­
lung- und Bildungszusammenarbeit blei­
ben diese Ansätze offenbar noch ZU sel­
ten ohne fundierten Einfluß. Dies zeigt
sich bislang auch in den wenigen institutionellen Verände­
rungen innerhalb deutscher Organisationen. Programme zur 
Frauenförderung sind vorhanden, doch tatsächlich steckt die 
Umsetzung und Realisierung sowohl der Frauenförderpläne, 
als auch die Entwicklung von Richtlinien für nonformale 
Frauenbildungsprogramme in den Kinderschuhen. Das alte 
tradierte Geschlechterrollenverständnis taucht häufig noch 
als Grundlage bildungsplanerischer Studien auf. Die Folge 
davon ist, daß das ungleiche Geschlechterverhältnis und der 
gesellschaftliche Status von Frauen der jeweiligen Länder un­
zureichend berücksichtigt wird. Dies ist nicht zuletzt darauf 
zurückzuführen, daß das gesamte Bildungssystem auf männ­
lichen Idealen der Konkurrenzfähigkeit, der Durchsetzungs­
fähigkeit und des Leistungsstrebens basiert.
liehen Befragten bewerten mehrheitlich die Frauenförderung 
als konstruktiv und positiv, da sie zu einer differenzierten Pla­
nung, insbesondere bezogen auf nonformale Frauenbildungs­
programme, führt. Die praktizierte Frauenförderung der deut­
schen Organisationen spiegelt dieses Spannungsfeld wider. 
Der widersprüchliche Umgang zieht sich auch wie ein roter 
Faden durch die vorliegende Untersuchung. Sie lassen sich 
wie folgt umreißen:
Konstruktive Auseinandersetzungen durch die 
Frauenförderung
Die Diskussionen zur Frauenförderung haben konstrukti­
ve Auseinandersetzungen innerhalb deutscher Organisatio­
nen ausgelöst und somit diferenzierte Planungen ermöglicht. 
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Frauenförderung nur mit Frauen
Die zweite Position weicht von der vorab aufgeführten Mei­
nung punktuell ab. Es wird davon ausgegangen, daß eine 
gezielte Frauenförderung nur mitFrauen konstruktiv realisier­
bar sei. Begründet wird diese Position damit, daß bezüglich 
der Frauenförderung andere Grundvoraussetzungen - als ge­
genwärtig üblich - in einer deutschen Organisation vorhan­
den sind. In dieser Organisation ist die Debatte um die Frauen­
förderung nicht erforderlich, da hier nur Frauen beschäftigt 
sind; Frauenförderung als solches ist überflüssig. Gezielt 
werden Organisierungs- und Vernetzungsprozesse von Frau­
en, Frauengruppen und Frauenorganisationen in den Län­
dern Afrikas, Asiens und Lateinamerikas unterstützt: „ Wir 
haben somit eine ganz andere Ausgangssituation in der Zu­
sammenarbeit mit Frauen aus anderen Ländern. " Maßnah­
men zur Frauenförderung müssen nicht mehr durchgesetzt 
werden; aufgrund anderer Ausgangsbedingungen sind kei­
ne grundsätzlichen Erörterungen mehr notwendig. Da in die­
ser Organisation und zumeist in den jeweiligen Partner­
organisationen Frauen alleinige Planungs- und Entschei­
dungsbefugnisse besitzen, entfallen damit die üblichen kräfte­
raubenden Auseinandersetzungen, die in den gemischt­
geschlechtlichen Organisationen mm Alltagsgeschäft gehö­
ren. Allerdings sind aus Sicht der Befragten weiterhin Debat­
ten zur Frauenförderung in der internationalen Entwicklungs­
und Bildungszusammenarbeit dringend erforderlich, an de­
nen sie sich beteiligen würden. Als Ziele dieser speziellen 
Ausgangsposition sind deshalb die folgenden Leitsätze in 
der Bildungsarbeit richtungsweisend: „Frauen sollen die 
Verwaltung über das Geld haben, über die Entscheidungen, 
über die Konzepte ihrer Arbeit. Sie sollten Durchfahrende 
der nonformalen Bildungsprogramme sein. Und Männer soll­
ten weder als Angestellte noch als Entscheidungsträger Be­
fugnisse haben." Ein weiterer konzeptioneller Ausgangspunkt 
ist, daß das Wissen um die jeweils notwendige Frauen­
förderung vorhanden ist. Vorrangig sollte es deshalb darum 
gehen, dieses Wissen zu konkretisieren.
Diese, allein von Frauen geführte Organisation nimmt da­
mit eine besondere Stellung in der vorwiegend männer­
dominierten Entwicklungs- und Bildungszusammenarbeit ein. 
Daß von diesem Ansatz tatsächlich eine von Frauen ge­
wünschte umfassende Frauenförderung ausgehen kann, bleibt 
zur Zeit noch abzuwarten. Als ein erster Schritt ist dieser 
Ansatz sicherlich ein gewichtiger Schritt, um den vorhande­
nen Machtstrukturen, den ungleich verteilten Ressourcen und 
der Definitionsmacht eine von Frauen gewünschte Förderung 
gegenüberzustellen. Unklar bleibt bei diesem Ansatz aller­
dings die Verantwortung der Männer, die Umverteilung der 
Ressourcen und die Neubewertung aller gesellschaftlich not­
wendigen Arbeiten, die sich aus der bezahlten und unbezahl­
ten Arbeit zusammensetzen.
Konflikte durch Frauenförderung
Die Diskussionen um Frauenförderung haben allerdings 
zu verschiedenen Auseinandersetzungen insbesondere auf 
der strukturellen Ebene innerhalb deutscher Organisationen 
geführt; sie gehen mit Konflikten im Geschlechterverhältnis 
einher. Gründe für die vorhandenen Schwierigkeiten und Hin­
dernisse auf der Umsetzungsebene werden jedoch nur indi­
rekt ersichtlich. Obwohl die Befragten sich vordergründig für 
die Frauenförderung aussprechen, kursieren in den Organi­
sationen doch tatsächlich eine Reihe von Ablehnungs­
argumenten:
Erstens werden innerhalb deutscher Organisationen die 
Gender-Analyse, das Gender-Training und nonformale Frauen­
bildungsprogramme als „Modeerscheinung"' im Kontext von 
Zeitgeistdiskussionen angesehen; damit findet letztendlich 
eine Abqualifizierung der Frauenforderung statt. Wenn die 
Gender-bzw. Frauenförderung zur Diskussion in den Organi­
sationen steht, lassen bemerkenswerterweise einige Befrag­
ten eine unverkennbare Reserviertheit bis deutliche Ableh­
nung der Frauenförderung erkennen. Diese Position gipfelt 
in Aussagen wie: „Frauen sind wichtig, aber man soll es 
nicht übertreiben. "Die Frauenförderung wird von etlichen 
Mitarbeitern sogar als überflüssig bezeichnet.
Zweitens sei die Frauenförderung, die Gender-Debatte oder 
das Gender-Training nicht mehr relevant, da in den Organisa­
tionen genügend Frauen tätig seien. Diese Behauptung wird 
vorgebracht, obwohl hinreichend bekannt ist, daß Frauen in 
nahezu allen Organisationen der Entwicklungs- und Bildungs­
zusammenarbeit kaum Zugang zu höheren Positionen haben.
Drittens wird in vielen Fällen die Frauenförderung und 
Gender-Debatte vorübergehend genutzt, um von den vorhan­
denen Geschlechterkonflikten abzulenken. ,Man spricht zwar 
überall von Gender, Gender-Training oder Gender-Relati­
on. Alle sind begeistert, in vielen Bildungsprojekten werden 
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Gender-Trainings durchgeführt, aber ich finde keinen Hin- 
weis darauf daß sich das Verhältnis von Männern undFrau­
en in den Organisationen tatsächlich verändert hat, ob bei 
den Strukturanpassungsprogrammen, bei der Migration, bei 
der Weltwirtschaft oder bei der Bildung." Noch pointierter 
ausgedrückt: ,In der Abwendung von der Frauenfrage hin 
zur Geschlechterfrage wird die Machtfrage vollends unter 
den Teppich gekehrt; nach wie vor bleibt ein absolutes 
Machtungleichgewicht erhalten, sowie eine ungleichmäßi­
ge Verteilung der Ressourcen."
Viertens liegt die eigentliche entwicklungspolitische Be­
deutung der nonformalen Bildungsprogramme heutzutage 
scheinbar nicht mehr in der Frauenförderung, diese sei über­
Foto: Stiftung Berufliche Bildung, Hamburg
holt, sondern sie liege nun im Bereich des Umweltschutzes. 
Somit habe eine Verschiebung zu einem relevanteren Thema 
stattgefunden.
Die Geschlechterfrage erweist sich besonders innerhalb der 
stark männlich dominierten Organisationen als ein bislang 
ungenügend thematisierter Bereich. Wie ein Experte ausführt, 
habe sich in einem deutschen kirchlichen Hilfswerk bei einer 
in den späten 80er Jahren durchgeführten internen Auswer­
tung von Maßnahmen zur Frauenförderung ein grundsätzli­
ches Defizit offenbart. Beispielsweise wird eine Organisation 
„sehr stark von männlichen Antragstellern und Projektlei­
tern dominiert. Bei bis zu 80% der Initiativen liegt die Ver­
antwortung für die Projekte in den Händen von Männern. 
Dies gilt ebenso für andere Hilfswerke. Gerade die Entschei­
dungen in leitenden Funktionen werden sogar bis zu 90% 
von Männern getragen. " Diese Quote ist tendenziell ebenso 
auf andere deutsche Organisationen übertragbar, und das 
nach 20 - 30 Jahren Erfahrungen in der Entwicklungs­
zusammenarbeit. Die bisherigen Versuche einer institutionali­
sierten Frauenförderung haben den Frauenanteil intern bis­
lang nur geringfügig angehoben. ZurZeit liegt dieser Anteil 
nach Auskunft eines weiteren Befragten in seiner Organisati­
on bei 12%, trotz „ verzweifelter Bemühungen, der Bedeu­
tung von Frauen und Entwicklung gerecht zu werden. " Sei­
ner Meinung nach liegt eine wesentliche Ursache für den 
niedrigen Anteil von Frauen darin, daß etliche Berufe und 
Wirkungsbereiche nonformaler Bildungsprogramme absolu­
te Männerdomänen geblieben sind. „ Wir haben uns bemüht, 
wir haben Ankündigungen für Frauen geschrieben, wir ha­
ben Gespräche mit deutschen Botschaften oder aufregiona­
len Konferenzen geführt. Wir haben gesagt, ihr könnt den 
Frauen eine Präferenz geben. Eine Quote kann jedoch nicht 
angesetzt werden, das haben wir jahrelang versucht und 
kommen da nicht weiter. Natürlich sind auch die Berufs­
strukturen in den Ländern dafür verantwortlich. " In dieser 
Aussage werden allerdings nicht die Defizite in der inländi­
schen Organisation thematisiert; es hat sogar den Anschein, 
daß in diesen Organisationen alles in Ordnung sei und nur 
die Partnerorganisation diesen internationalen Ansprüchen 
zur Frauenforderung nicht nachkomme.
Die Aussagen der meisten Befragten lassen darauf schlie­
ßen, daß eine qualitativ und zugleich quantitativ ausgerichte­
te Frauenförderung eine frauenbezogene Entwicklungs- und 
Bildungszusammenarbeit ermöglichen körnte. Sie sollte des­
halb als eine grundlegende Aufgabe in allen Bereichen der 
Entwicklungszusammenarbeit verstanden werden. Eine Sen­
sibilisierung für geschlechtsspezifische Problemstellungen bei 
allen Mitarbeitenden und Projektteilnehmenden ist dafür erfor­
derlich. Durch die Einbeziehung von Frauen in die System-, 
Management- und Verwaltungsebene erhoffen sich zwar ein­
zelne Verantwortliche insbesondere Effizienzsteigerungen, 
sowohl innerhalb der Geber-, als auch der Partnerorganisa­
tionen; diese Integration ist jedoch nicht unproblematisch, 
denn die meisten Aus-, Fort- und Weiterbildungen werden im 
Bereich der nonformalen beruflichen Bildung schwerpunkt­
mäßig in den typischen Männerberufen durchgeführt.
Obwohl von offiziellen Programmen diesen zum Teil neu 
geschaffenen - vorwiegend für männliche Bildungsteilnehmer 
ausgerichteten - Berufsfeldern ein großer Stellenwert beige­
messen wird, ist es auffallend, daß die Befragten diese so gut 
wie gar nicht erwähnen. Ob diese zunehmenden beruflichen 
Qualifizierungen innerhalb der nonformalen Bildung eine po­
sitive Wirkung auf das Geschlechterverhältnis zeigen oder 
das vorhandene Geschlechterverhältnis nur tradieren, wäre 
eine wichtige Frage sowohl für die Frauenförderung als auch 
für die Bildungsforschung. Um das Programmumfeld in einer 
von Männern geprägten Umwelt zu verbessern, sind neben 
der Institutionalisierung der Frauenförderung zusätzlich wei­
tere Analysen zu den institutionsinternen Strukturen, d.h. zur 
geschlechter-hierarchischen Arbeitsteilung zwischen den 
männlichen und weiblichen Mitarbeitenden, unabdingbar. 
Denn die fachlichen und entscheidungsrelevanten Tätigkei­
ten, die vorwiegend Männern zugeordnet sind, und die für- 
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sorgenden, betreuenden und verwaltenden Arbeiten, die für 
die Frauen gedacht sind, bedürfen daher einer Reflexion und 
entsprechender Neudefinitionen. Diese Veränderungen ein­
zufordern, führt zu nachhaltigen Konflikten.
Erklärungsversuche für die zögerliche Adaption 
internationaler Verpflichtungen
Die drei Positionen zum Selbstverständnis der Frauenför­
derung decken die Diskrepanzen zwischen Theorie und Pra- 
xis, zwischen den gutgemeinten Absichten und den Schwie­
rigkeiten der Umsetzung von geforderten Veränderungen in
der Bildungszusammenarbeit auf. Zwar sind bereits eine 
Vielzahl offizieller Versprechungen, Vereinbarungen und 
Empfehlungen erfolgt, dessen ungeachtet gibt es noch 
viele typische sogenannte 'gender-blindness'-Fälle. Die 
durchgeführte Befragung bestätigt die Vermutung, daß 
sich die Ansätze zur Förderung nonformaler Frauen­
bildungsprogramme offenbar im institutionsinternen 
Selbstverständnis zur Frauenförderung widerspiegeln. Es 
finden sich Parallelen zur eher ablehnenden Haltung der 
Förderung nonformaler Frauenbildungsprogramme. Ver­
änderungen im ungleichen Geschlechterverhältnis wer­
denvorwiegend durch männliche Befragte als fragwürdig 
eingestuft. Dies wird folgendermaßen begründet: In der 
Abwendung von der Debatte um die Frauenförderung und 
in der Hinwendung zur Geschlechterdebatte sei einerseits 
zwar eine positive Entwicklung wahrzunehmen. Anderer­
seits erachten die befragten Experten die Inhalte der 
'Women in Development-Debatte' anscheinend als zu eng 
und zu frauenbezogen. Den Ausführungen ist zu entneh­
men, daß sie die Frauenförderung innerhalb deutscher Or­
ganisationen zunächst als eine quantitative Integration 
von Frauen in die Entwicklungszusammenarbeit begrei­
fen und von einer aufholenden beziehungsweise nachzu­
holenden Bildung ausgehen. Für die meisten ist es un­
strittig, daß Frauen einen besonderen Lernbedarf haben, 
wie sich dies bereits in einem der Ansätze zur Förderung 
von Frauenbildungsprogrammen gezeigt hat. Angeblich 
benötigen Frauen besondere Kenntnisse und Fähigkei­
ten, „um ihre Funktion als Frau" ausüben zu können. Ein 
traditionell geprägtes Frauenbild führt indirekt zu Ableh­
nung der Frauenförderung und nimmt deshalb eine tra­
gende Funktion in der Bildungszusammenarbeit ein.
Die Förderung von Frauen innerhalb deutscher Organisa­
tionen wird von einigen männlichen Befragten meist jedoch 
negativ bewertet und zuweilen sogar als Gefahr betrachtet. 
Als (bedrohlich wird erlebt, wenn damit der Verlust eines Ar­
beitsplatzes auf der strukturellen und so gleichzeitig auf der 
personellen Ebene der deutschen Organisationen wie in den 
Partnerorganisationen einhergehen würde. Letztendlich di­
stanziert sich ein Teil der männlichen Befragten von der 
Frauenförderung und Gender-Diskussion. Die Gender-Debatte 
hat bei einigen Experten deshalb einen geringen Stellenwert, 
weil die Frauenförderung nicht als ein „Phänomen der bishe­
rigen Vernachlässigung" erachtet worden ist: ,/eh habe 
manchmal den Eindruck, daß viele Organisationen das nur 
machen, weil es aus der Frauenbewegung kommt." Sicher­
lich hätten die Diskussionen aus den Frauenbewegungen hier 
wie auch in den Ländern Afrikas, Asiens und Lateinamerikas 
einen gewichtigen Einfluß gehabt, gesteht derselbe Bildungs­
experte ein, aber es müsse auch einer Bedrohung entgegen­
gewirkt werden; denn, „wo es auch herkommt, es ist nicht 
relevant, und den Schuh der Vernachlässigung ziehen wir 
uns nicht an. Im Grunde genommen muß man dazu beitra­
gen, eine Abschottung von Männer- und Frauenarbeit zu 
verhindern." Und dabei dürfe man die Rolle der Männer nicht 
vernachlässigen, wie einer der Befragten unmißverständlich 
geäußert hat. Gerade diese künstliche Trennung oder Oppo­
sition zwischen Männern und Frauen sollte durch die Frauen­
förderung vermieden werden, was im Sinne der Frauenförde-
rung nicht ohne weiteres gewollt ist, aber auch nicht zu leug­
nende Konsequenzen hat.
Die von Männern angenommene Bedrohung soll nachfol­
gend betrachtet werden. Strukturelle Konflikte innerhalb der 
Organisationen sind vorprogrammiert. Dies vermag nicht er­
staunen, denn wie Oswald Neuberger in seiner Organisa­
tionsanalyse beschreibt, beruhen Organisationen zu einem 
überwiegenden Teil auf dem Funktionieren der alltäglichen 
Routine3 Um ein einigermaßen reibungsloses Funktionieren 
von Organisationen sicherzustellen, wirken eine Vielzahl oft­
mals unreflektierter und unbewußter Ordnungen, Gesetzen 
und Anweisungen zusammen. Diese müssen dann bei einer 
grundlegenden Veränderung tragender Organisationsstruk­
turen folgerichtig neu interpretiert werden. Eine konsequente 
Institutionalisierung der Frauenförderung und Befürwortung 
nonformaler Frauenbildungsprogramme stellt patriarchal ge­
prägte Alltagsstrukturen unweigerlich in Frage. In diesem Zu-
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sammenhang bietet die in fast allen Organisationen theore­
tisch gutgeheißene Gender-Debatte die Möglichkeit, die ver­
schiedenen Konfliktfelder und Hindernisse tatsächlich deut­
lich zu machen. Wie die Stellungnahmen der Befragten ver­
deutlichen, wird dies aber Spannungen in der täglichen Ar­
beit zur Folge haben. In ihrer Konsequenz würden die erfor­
derlichen und einzurichtenden Frauenförderprogramme die 
relativ festgefügten Strukturen aus den Fugen geraten las­
sen. Die üblicherweise im System von Organisationen fest 
installierten Lösungsansätze widersprächen dann geradezu 
einer konsequenten Realisierung der Frauenförderung inner­
Gender-Training in Bihar; Indien (Foto: Gregor Lang-Wojtasik)
halb deutscher Organisationen.
Vor diesem Hintergrund muß eingeräumt werden, daß mit 
der Umsetzung der Frauenförderung in den deutschen Orga­
nisationen nicht unweigerlich eine Verbesserung der Situati­
on von Frauen in der Entwicklungs- und Bildungszusamme n- 
arbeit verbunden sein muß; es werden gleichzeitig neue 
Problemfelder produziert. Dies steht dann im Gegensatz zur 
abgeleiteten Annahme, daß die Frauenförderung nur aus ei­
nem Problemfeld bestehe, für das sich relativ einfach eine 
objektivierbare Lösungsstrategie entwickeln lasse. Dies trifft 
aufgrund der Komplexität der Organisationssysteme und ih­
rer systemimmanenten Struktur nichtzu. Folgende Argumen­
tation zweier Experten verdeutlicht diesen Sachverhalt: Die 
Hinwendung zur aktuellen Umweltdebatte zeigt, daß typische 
organisationsimmanente Mechanismen im Sinne von Neu­
berger bereits wirksam werden. Scheinbar erlauben solche 
Themen eine Abwendung von der Frauenförderung, ohne 
kausale Begründung bzw. Auseinandersetzung, und ohne 
das Gesicht zu verlieren. Die Frauenförderung wird letztend­
lich in den Bereich „organisatorischer Kleinkram" gescho­
ben, am den man sich zwar ebenfalls kümmern muß, dem aber 
ein Hauptgewicht nicht mehr zugebilligt wird. Mit der Reser­
viertheit gegenüber und der Ablehnung der Frauenförderung 
wenden die männlichen Befragten Gefahren ab, die offenbar 
auf der einer verborgenen Ebene, der „Unterbühne" zu 
verorten sind, auf der persönlichen Erfahrungsebene, die 
nachfolgend betrachtet werden soll4.
Durch die Veränderungen oder Überschreitungen beste­
hender Grenzen, die zum Teil nicht ohne weiteres ersichtlich 
und anerkannt sind, werden männliche und weibliche Le­
bens- und Identitätsräume bedroht. Grenzen geben im ge­
sellschaftlichen Gefüge so etwas wie Ordnung und Sicher­
heit. Und gerade die Sicherung und Aufrechterhaltung der 
Geschlechtergrenze, die Konstruktion und Zuordnung der 
sozialen Geschlechterrollen, der vorhandenen geschlechter- 
hierarchischen Arbeitsteilung sowie der Zugang zu Ressour­
cen sind dabei offenbar von existentieller Bedeutung. Das 
stetige Einfordern von Frauenfördermaßnahmen, ob in den 
deutschen Organisationen oder bezogen auf die nonformalen 
Frauenbildungsprogramme, kann deshalb dazu führen, daß 
dies als rechtmäßiger Übergriff und Bedrohung erlebt wird5.
Mit den strukturell geforderten Veränderungen durch 
Frauenförderpläne wird die bestehende Geschlechtergrenze 
berührt; in der vorliegenden Untersuchung benennen die 
Experten die Angst vor dem persönlichen Arbeitsplatzverlust. 
Damit werden Frauen auch als Bedrohung wahrgenommen, 
und ein Resonanzboden für das Empfinden der Grenzen in 
der Geschlechterordnung sowie für die bestehende Ordnung 
der jeweiligen Organisationen wird geschaf en. Dies ist aber 
auch eine logische Konsequenz, da die Grundlage des Femi­
nismus gerade die Thematisierung der Geschlechterdifferenz 
ist, die es für jeden gesellschaftsrelevanten Bereich zu be­
trachten gilt. Unbewußte, sich an der Geschlechterdifferenz 
entzündende Konflikte werden dann jedoch leicht hinter sach­
lich erscheinenden Legitimationen verbergend6. Sie zeigen sich 
in der institutionellen Alltagsarbeit und berühren dort indivi­
duelle, psychische und gesellschaftlich anerkannte Muster. 
Zu nennen ist hier vor allem die Verschiebung bzw. Infra­
gestellung der Geschlechtergrenzen und die daraus resultie­
renden veränderten Machtverhältnisse sowie neu zu erwar­
tende Positions- und Ressourcenansprüche. Die Zurückhal­
tung der männlichen Befragten gegenüber der Frauen­
förderung könnte nach Regina Becker-Schmidt u.a. mit be­
stehenden Ängsten vor Veränderungen in den Strukturen 
der Organisationen und in einem Aufbrechen vorhandener 
Männerbünde erklärt werden. Strukturelle Konflikte und Wi­
derstände in der Bildungsplanung sind aufgrund der ge- 
schlechterbedingten Interessensgegensätze unweigerlich 
vorprogrammiert. Dies mag darin begründet liegen, daß die 
bestehenden „Männerbünde", die nicht nur in anthropolo­
gischen Studien beschrieben werden, heutzutage häufig in 
den sogenannten modernen Industriegesellschaften zu fin­
den sind, denn die „moderne Hierarchie kennt viele Ränge 
und ist im Ursprung nichts anderes als ein aufgefächertes 
Altersklassensystem von Männern." Dies kann ein Hinweis 
darauf sein, warum es an einer Umsetzung der Frauenförde­
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rung fehlt, denn offenbar sind verborgene Kräfte am Werk, 
die das komplizierte System über alle irrationalen Phänomene 
hinweg innerhalb und äußerlich stabil halten. Bei psycholo­
gisch und strukturell begründeten und sich in einer Anzahl 
von Äußerungen der männlichen Befragten manifestieren­
den Ängsten vor Machtverlust billigen die Experten nicht 
nur, sondern sie erwarten von Frauen - sowohl hier wie auch 
in anderen Ländern - letztendlich wesentliche Impulse und 
Initiativen bei der Lösung der immensen Probleme in der 
Entwicklungszusammenarbeit. Der Anspruch der männlichen 
Befragten: „Ohne die Frauen geht fast gar nichts mehr", bei 
gleichzeitiger Befürchtung vor grundlegenden Veränderun­
gen - auch im persönlichen Bereich - entlarvt die bestehende 
Grundproblematik. Häufig dominiert die eigene Angst bei­
spielsweise vor Statusverlust. Sie rechtfertigen zwar die 
Frauenförderung, wünschen jedoch, daß sie etabliert wird, 
ohne Veränderungen mit sich zu bringen. Sie wollen eine 
Frauenförderung in der Form, daß Frauen die „Arbeit" ma­
chen, und sie sich der Verantwortung entziehen können. Da­
mit wird der Argumentation gefolgt, daß die Frauenförderung 
nur die Frauen aus den Ländern Afrikas, Asiens und Latein­
amerikas beträfe; dies bedeutet logischerweise dann nur eine 
Förderung der nonformalen „Frauenbildungsprogramme" und 
nicht die grundlegende Förderung von Frauen in der 
Entwicklungs- und Bildungszusammenarbeit. Offenbar kön­
nen gerade die männlichen Befragten diesen Zusammenhang 
nur bedingt erkennen. Die Erfahrungen und Einschätzungen 
der Expertinnen zur Frauenförderung innerhalb deutscher Or­
ganisationen unterscheiden sich deutlich von denen ihrer Kol­
legen.
Die Debatten und Auseinandersetzungen um die Frauen­
förderung haben nach Meinung der befragten Expertinnen 
dazu geführt, daß die Lebens- und Arbeitsbedingungen von 
Frauen und Männern differenziert analysiert werden. Mittels 
der Gender-Analyse ist die Machtfrage zunehmend in den 
Mittelpunkt gerückt worden. Dies gilt nicht nur für die Struk­
turen innerhalb der Organisationen, sondern auch für die 
Konzeption nonformaler Bildungsprogramme. So erwarten 
gerade die weiblichen Befragten von der Frauenförderung 
häufig eine grundlegende gesellschaftsverändernde Wirkung 
in der gesamten Entwicklungs- und Bildungszusammenarbeit 
und somit ein gleichwertiges und gleichberechtigtes 
Geschlechterverhältnis. Einen maßgeblichen Beitrag - so die 
befragten Expertinnen - kann die Gender-Analyse für die Neu­
definition der Geschlechterrollen und der gesellschaftlichen 
Verhältnisse leisten, indem ein Prozeß gefördert wird, um „die 
vielen kleinen Tricks im männlichen Dominanzverhalten of­
fenzulegen. Oft ist es unfaßbar, daß Männer sagen, sie ha­
ben nicht gewußt, daß ihre Frauen mehr Stunden in der 
Woche arbeiten als sie. Gerade die ‘practica/ and strategica/ 
Gender needs' sind ein wichtiges analytisches Instrumenta­
rium, um den Bildungsprozeß von Frauen zu verdeutlichen." 
Gleichzeitig die Gender-Debatte dabei hilfreich sein, auch
die weiblichen Denkmuster im ungleichen Geschlechter­
verhältnis aufzubrechen. Die geäußerten, meist geschlechts­
abhängigen Positionen der männlichen und weiblichen Be­
fragten dokumentieren, (daß zwischen der quantitativen und 
qualitativen Erfassung von Frauen, bei der das ungleiche 
Geschlechterverhältnis in den Mittelpunkt der Analyse ge­
stellt wird, noch ein weiter Weg liegt.
Die Frauenförderung und die Entwicklung frauenbezogener 
nonformaler Bildungsprogramme benötigt Zeit und Raum für 
Auseinandersetzungen, sowie eine Bildungskonzeption, die 
die Mehrfachbelastungen, die geschlechtshierarchische Ar­
beitsteilung und die Machtstrukturen im Geschlechter­
verhältnis aufzubrechen vermag. Bei diesen konzeptionellen 
Überlegungen darf das männliche Geschlecht nicht aus sei­
ner Verantwortung entlassen werden. Eine gleichberechtigte 
Bildungszusammenarbeit muß die Bildungsbedürfnisse von 
Männern und Frauen gleichermaßen erfassen.
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